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又存在哪些具有一定共性的弊端？下面我将列举众多中国企

业绩效管理系统建设存在着一些常见的问题，请你注意一下

，下面所列举的这些问题在你公司的绩效管理实践中是否也

同样存在：把绩效考核当成绩效管理 目前很多中国企业老总

对绩效管理认识仅仅停留在考核的层面上，他们期望将考核

作为控制和约束员工的工具，并没有从战略管理、改善公司

绩效的高度来看待绩效管理。事实上传统的绩效考核与绩效

管理有着很大的差别。下面我先给出绩效管理的定义,然后我

们再看看绩效管理与绩效考核的区别：从绩效管理的定义我

们不难看出，两者之间的区别在于：首先是着眼点的不同，

绩效管理强调通过计划、组织、指挥、协调与控制等管理手

段来使你公司、部门（集体）及员工个人绩效的提高，以确

保你公司战略目标的实现。而传统的绩效考核则重点强调“

事后的评价”，着眼于上级对下级的控制；其次绩效管理的

循环包含了绩效计划制定、日常绩效指导与反馈、绩效考核

及个人回报等四个环节的活动。因此从绩效管理流程上来看

，绩效考核只不过是绩效管理其中一个环节的工作。 缺乏科

学的绩效指标体系 由于缺乏科学的绩效指标的分解工具，中

国企业绩效考核指标体系没有形成统一关联的、方向一致的

绩效目标与指标链。相信你已经意识到，你公司的能否健康

地发展往往依赖于你们是否拥有明确的战略。但是再好的战

略还需要你和你公司员工共同努力去实现。然而可惜的是，



很多中国企业没有从战略的维度去理解、设计考核指标体系

，在考核指标收集上不同程度地存在一些偏差，如考核指标

与公司战略之间没有实现有效的承接；指标与指标之间缺乏

相互关联的支持逻辑，不能解释公司的战略；上级与下级、

部门与部门、员工与员工之间的指标缺乏内在的关联性等。 

同时，不同管理职能与层级的员工对战略目标的驱动力大小

存在一定的差异性。有的对战略目标的实现只具有间接的驱

动力，这对于职能部门和支持部门及基层员工而言尤为如此

，他们在战略实现驱动力的间接性，部分工作内容无法完全

量化。由于绩效管理技术的匮乏，中国很多企业无法科学、

准确地设置这一类别指标，在实际的操作中大多用一些模糊

、无准确定义的指标来考核员工，导致考核者无法正确地指

导与准确地评估，造成考核中的“人情味”，最终导致绩效

考核流于形式。 缺乏日常有效的绩效指导与反馈 中国有句俗

话称：“是骡子是马，拉出来溜溜就知道了”，中国企业管

理者评价下级员工往往是“以成败论英雄”。我们在一些企

业经常看到：由于上下级员工之间绩效的有效沟通不足，导

致上级与下级对实现工作目标的要求在理解上就产生了很大

偏差。 而在日常的工作中，对于下级员工完成一项工作任务

的是否进行事前与事中指导，完全是和管理者个人的管理风

格有关。有的领导喜欢“一竿子到底，什么事都管”，导致

下级员工完全依赖上级的指示办事，缺乏创新能力；有的领

导则“凡事看结果，过程一概都不重要”。而下级则认为说

少了的是“不关心我”，说多了的是“罗嗦”。 个人回报未

能与绩效挂钩 目前，很多中国都有绩效奖金一说，但是几乎

有70%中国企业在员工个人绩效奖金的确定上并没有真正和



个人绩效挂钩，有的只是凭评估者印象发放，有的干脆在分

配中采取平均主义，没有真正发挥其对员工的激励作用。同

样在固定薪资增长上，也没有考虑个人绩效成绩，很多国有

企业乃至民营企业在调薪上仍采取两种办法：一是人人都涨

，例如江苏某房地产集团公司，每年年底调薪都由他们总裁

主观说了算：“今年集团大发展，基层员工每人涨300元，中

层每人涨800元，高层每人涨1500元！”；二是主观调薪，一

些和老总日常接触较多的或老总感觉重要的职位员工会得到

更多的调薪机会，而那些平时绩效水平较好、与老总接触机

会少的员工则得不到应有的回报。 由于没有科学绩效评估作

参照标准，很多企业在员工任用决策上也是跟着“感觉”走

。很多老总对自己“感觉”的正确程度充满自信，用他们自

己的话说：“下面的人做的怎么样我是有感觉的，大家也是

有感觉的”。然而，这种“感觉”是否存在偏差？根据我的

经验来看，“感觉”是会有偏差的，而且偏差有可能会很大

。当企业员工人数超过一定的限度后，老总不可能接触到所

有的员工，如果单纯听其主管主观汇报其绩效水平，也会存

在信息传递失真的现象，正所谓“60分的经理永远也不敢说

自己的下级是80分”。 实施中人员的问题 管理系统的变革对

人员的素质会提出新的挑战，实施绩效管理必然要求中国企

业拥有一支具有现代企业绩效管理理念及技术的中高层团队

。但是我在调查中发现，中国企业的管理者在绩效管理的理

念、技术等方面与要求上都存在一定的差距，这种差距表现

在以下几个方面： 高层管理人员仅仅将其视为人力资源管理

方法，没有好的工具将公司的战略目标与绩效管理相连接；

中层管理人员缺乏员工绩效管理的技术，在绩效管理的过程



中不能掌握必要的技巧以及对不同绩效结果的处理手段；基

层员工没有意识到自身的绩效和整体组织的绩效之间的关系

，人力资源部将员工绩效管理局限于人力资源管理的日常工

作来进行开发和实施，而且自身的专业人员缺乏应有的培训

，并且过分着眼于文档管理。 100Test 下载频道开通，各类考
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